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1. INTRODUCCION

Las novedades legislativas y doctrinales mas importantes producidas a lo largo del afio 2000,
han tenido su reflejo en una serie de documentos que, si bien, han sido aprobados oficialmente ya
en el afio 2001 fueron fraguandose a través del trabajo realizado en los meses anteriores. Es por
ello, que este balance que ahora pretende realizarse va a versar sobre una serie de normas que han
provocado importantes reformas en el ambito laboral y de Seguridad Social, éstas son:

Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el in-
cremento del empleo y la mejora de su calidad.

El Plan de accién para el empleo del Reino de Espaiia para el 2001.
El Acuerdo para la mejora y el desarrollo del sistema de proteccion social.

Y muy brevemente, analizaremos otras disposiciones como el Acuerdo de Solucion Extrajudi-
cial de Conflictos Colectivos laborales celebrado entre el Gobierno y los agentes sociales. E1 RD
781/2001, de 6 de julio, por el que se regula un programa para el afio 2001 de renta activa de inset-
cion para trabajadores desempleados de larga duracién mayores de cuarenta y cinco afios. Y final-
mente, el RD 782/2001, de 6 de julio, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial de
los penados que realicen actividades laborales en talleres penitenciarios, y la proteccién de Seguri-
dad Social de los sometidos a penas de trabajo en beneficio de la comunidad.
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2. LEY 12/2001, DE 9 DE JULIO, DE MEDIDAS URGENTES DE REFORMA DEL MERCADO DE
TRABAJO PARA EL INCREMENTO DEL EMPLEO Y LA MEJORA DE SU CALIDAD.

2.1.- EI BOE de 3 de matzo de 2001 publicé una norma legal, el RDL 5/2001 de 2 de matzo,
que constituye uno de los ltimos episodios hasta ahora conocidos en la larga marcha hacia la re-
forma del Derecho del Trabajo que nuestro pais inici6 a principios de los ochenta. Proceso largo y
no siempre unidireccional. Con esta norma se intenta cerrar el circulo ajustando alguno de los as-
pectos que habfan quedado pendientes en reformas anteriores: la precarizaciéon del mercado de
trabajo, de un lado, y el coste del despido, por otro.

Recientemente, este RDL ha sido derogado por la aprobacién de la Ley 12/2001, de 9 de julio
(Disposicion derogatoria inica) (BOE de 10 de julio de 2001), y como sefiala su exposicion de
motivos “E/ tiempo transcurrido desde las iiltimas reformas ha puesto de relieve unos efectos globalmente positivos
[-.. ] traducidos en el incremento del niimero de contratos indefinidos y a tiempo parcial y han puesto también de
relieve problemas pricticos o disfunciones en determinadas materias [... |”.

Se trata, por tanto, de una reforma de peso, mas de lo que pudiera parecer a primera vista, que
afecta a numerosas instituciones laborales, y que exige por ello un analisis detallado y en profundi-
dad. Se intenta en estas lineas realizar un primer comentario a este texto legal, que serd sin duda
controvertido no sélo por las circunstancias de su elaboracion, sino también por algunos de sus
contenidos concretos.

Esta norma se presenta como la reaccién del gobierno ante el fracaso de un proceso de dialogo
social, al que sustituye como alternativa reguladora. El Gobierno actia de forma supletoria al
acuerdo social, que es expresamente considerado como la mejor alternativa; solo la falta de acuerdo,
y la perspectiva de que no se tomen medidas de reforma, determina la intervencién gubernamental.
Se ha dicho, por ello, que nos encontramos ante una manifestacion del denominado “modelo
Maastricht”, el modelo de proceso de negociacién colectiva europea disefiado en el Protocolo
Social de la versién original del Tratado de la Uni6n Europea, y que hoy se encuentra inserto en el
texto del Tratado de Roma. En este modelo, en efecto, la intervencién negociadora de los intetlo-
cutores sociales prima sobre la iniciativa legislativa de la Comision Europea, hasta el punto de que
ésta tiene que ceder la propuesta normativa a aquéllos. Pero lo hace s6lo temporalmente, de modo
que si no se consigue un acuerdo en un plazo de nueve meses, la Comision podra volver a retomar
su iniciativa original, y tramitarla a través del proceso legislativo europeo comin.

El hecho de que el Gobierno actie expresamente en sustitucion de un acuerdo fallido condi-
ciona directamente su intervencion. En principio, porque de ser coherente con esta postura slo
podtfa ocuparse de aquellas materias que han sido objeto de negociacion previa por los interlocuto-
res sociales; lo que, como veremos, no ha ocuttido con el RDL 5/2001 y su postetior Ley. Y, en
segundo lugar, porque al intervenir el Gobierno en un momento posterior a la negociacion le hace
adoptar una posicién incomoda, ya que exteriormente se presenta como una especie de arbitro de la
situacion, inclinindose hacia las pretensiones de una u otra de las partes. Es dificil, por ello, afirmar
si esta norma es un retroceso o un avance, desde la perspectiva tradicional de los estindares de
proteccién de los que disfrutan los trabajadores; probablemente sea ambas cosas.
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En realidad, la mayor dificultad para el analisis de esta norma legal estriba en que no se trata de
una medida legislativa unitaria, de una dnica intervencion coherente y sistematica, sino que es mas
bien la acumulacion de distintas medidas en un tnico texto legislativo, cuya aprobacién se ha apro-
vechado para dar salida a varios temas que el Gobierno tenfa pendiente en su agenda laboral. Esto
es, que con esta nueva regulacion se ha intentado hacer varias cosas, unas marcadamente politicas,
otras meramente administrativas o técnicas. Asf, con esta medida el Gobierno ha pretendido:

Hacer frente a las prioridades de las organizaciones sindicales respecto del mercado de trabajo,
lo que se traduce en el tratamiento de cuestiones relativas a los contratos temporales y a la subcon-
tratacion.

Responder a alguna de las exigencias de las organizaciones empresariales, en concreto a la flexi-
bilizacion del régimen juridico del contrato de trabajo a tiempo parcial, y la reduccion del coste del
despido. Esto se observa en la extension de la indemnizacion reducida para el despido improce-
dente, y en la profunda remodelacién del articulo 12 ET.

Poner en practica alguna de las prioridades politicas del Gobierno en el ambito laboral, como se
ve en la generalizacion de las medidas favorables al empleo femenino, y el alargamiento de la vida
activa de los trabajadores de ambos sexos —lo que se comprueba tanto en el programa de fomento
del empleo para el afio 2001 como en la misteriosa derogacion de la disposicion adicional décima

del ET.

Por dltimo, solucionar algunos problemas técnicos planteados por la vigencia temporal de de-
terminadas normas laborales. Esto se observa claramente en el tratamiento del contrato para el
fomento de la contratacién indefinida, cuya vigencia terminaba en mayo de 2001; esta norma se
justifica, de hecho, sobre todo como una intervencion necesaria para evitar la desaparicion de una
figura generalmente aceptada y valorada. También se ha aprovechado esta reforma para dar salida al
programa de fomento del empleo para el afio 20011, lo que no se hizo en su momento en su lugar
natural, la ley de acompafiamiento a presupuestos aprobada a finales del afio 2000.

No hay que olvidar, por otro lado, que la Ley de Acompafiamiento a la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2001, en la que se suelen incluir numerosas medidas laborales y de
Seguridad Social, fue este afio especialmente parca en contenidos sociales. Muchas de las medidas
laborales que en condiciones normales hubieran sido incluidas en ella fueron retrasadas hasta la ley
de reforma laboral cuya promulgacion ya se prevefa para principios de afio.

El resultado de todo ello es la amplitud de la reforma, que incluye en un articulado no especial-
mente extenso medidas que afectan a un nimero muy elevado de instituciones laborales. Reforma
grande y pequeia a la vez, este dato contribuye a dificultar su evaluacién y calificacién en el con-
texto general del Derecho del Trabajo espafiol del nuevo siglo.

2.2.- Un primer paquete de medidas contenido en la nueva Ley tiene que ver con las modalida-
des de contratacion, que ven alterado de nuevo su régimen juridico. Esto es coherente con la técni-
ca legislativa utilizada por el legislador laboral espafiol en las ultimas décadas, en las que la regula-

! Posteriormente, se realizard alguna referencia a este Plan.
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cion de estas modalidades ha sido constante, como consecuencia de su insttumentacién como
medida de politica de empleo. El cambio continuo en el régimen juridico de estos contratos ha sido
la consecuencia de esta utilizacién. Es cierto, con todo, que en los tltimos afios se habifa disfrutado
de una cierta estabilidad en esta materia, que no ha sido incluida en las reformas de la segunda
mitad de la década de los noventa del siglo pasado. Ello es consecuencia, sin duda, de que la practi-
ca de los afios anteriores habfa dado lugar a una regulacion bien perfilada, adecuada y eficiente, que
no planteaba por tanto serios problemas; también el mapa de la contratacién laboral en Espafia
parecia haber llegado a una situacion generalmente aceptada, con un nimero de modalidades con-
tractuales suficiente y ajustado. De otra parte, la atribucion que en 1994 se hizo a la negociacion
colectiva de un papel regulador importante en relacion con la contratacion temporal transfirio a ésta
la responsabilidad de poner en practica los ajustes menores en su marco regulador. S6lo el trabajo a
tiempo parcial y el contrato en mision no habfan llegado a entrar en esta fase de estabilidad, cada
uno por razones diferentes. Ahora se rompe esta tendencia, y la contratacion laboral vuelve al cen-
tro de atencion del legislador laboral; s6lo que un anilisis detallado del alcance de estas reformas
nos indica claramente que no se ha producido un cambio sustancial en la regulacion de las modali-
dades contractuales, con la excepcion de nuevo del trabajo a tiempo parcial. Las reformas produci-
das son, en muchos casos, menores; en otros introducen nuevas exigencias, pero dejan inalteradas
las reglas fundamentales que delimitan el marco juridico general de los contratos laborales. La idea
de que el modelo de contratacion laboral en Espafia esta bastante consolidado queda mas reafirma-
da que recusada con esta reforma.

2.3.- Una de las mayores novedades de la reforma es que la Ley 12/2001 introduce una nueva
modalidad de contrato temporal, el contrato de insercion, que podri ser celebrado por las Admi-
nistraciones Publicas o una entidad sin animo de lucro con desempleados como medio de adquisi-
cion de experiencia laboral y mejora de la ocupabilidad del desempleado participante. La importan-
cia, siquiera formal, de esta modificacién es que se afiade un nuevo apartado, el d), al articulo 15.1,
ampliando la trada tradicional de supuestos de contratacién temporal.

Su régimen juridico queda minimamente perfilado en el nuevo precepto: limitacion de las posi-
bilidades de contratar al mismo trabajador; financiacién por los servicios publicos de empleo; régi-
men especial de retribucién (o al menos, asf lo parece); aplicacion a esta contratacion de las mismas
prioridades del Estado para cumplir las directrices de la estrategia europea para el empleo. Dado
que se impone su forma esctita se modifica igualmente el articulo 8.2 ET, en el que se sefialan los
contratos necesitados de esta forma en nuestro Derecho.

La duracion del contrato no se especifica, aunque puede deducirse que serd la de la “obra o servi-
cio de interés general o social” que constituya su objeto. A su finalizacion el trabajador no tendra dere-
cho a la indemnizacién del articulo 49.1.c ET.

Cuestion singular es la de la retribucion de este nuevo contrato, por al menos dos razones: la
primera, que no corresponderd a la administracion publica, sino al INEM; y segunda, que a tenor
de esta norma su cuantia venfa predeterminada por la ley, quedando en principio excluida de la
negociacion colectiva para el empleo pablico. Este aspecto ha sido modificado por la Ley 12/2001
que afiade una clausula en el apartado d) del articulo 15.1 en la cual expresamente se sefiala que “/z
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retribucion de los trabajadores que se incorporen a estos programas serd la que se acuerde entre las partes, sin que
pueda ser inferior a la establecida, en su caso, para estos contratos de insercion en el convenio colectivo aplicable.”

La introduccion de esta nueva modalidad, formalmente incluida en el articulo 15, produce una
incongtuencia legislativa con la legislacion sobre emptesas de trabajo temporal. En la Ley 14/1994,
en el texto resultante de la reforma de 1999, se dice que se podra celebrar un contrato de puesta a
disposicion en los mismos supuestos y en las mismas condiciones en que una empresa puede utili-
zar un contrato de duracién determinada. Al introducir un nuevo supuesto de contrato temporal,
¢significa esto que las ETT pueden utilizarlo igualmente?. Es claro que no, puesto que no son ad-
ministraciones publicas o entidades sin animo de lucro. Pero, ¢significa entonces que las adminis-
traciones publicas o las entidades sin animo de lucro pueden contratar a trabajadores en insercién a
través de una ETT?.

Por dltimo, s6lo recordar que ésta es una idea antigua, muy contestada y que en su momento
dio lugar incluso a una huelga general. El contrato de insercion es una figura peligrosa, rechazada
en muchos paises por los efectos negativos que puede tener no sélo sobre los derechos de los
trabajadores, sino también sobre el equilibrio del mercado de trabajo. De ahi que el Gobierno haya
optado por una especie de “minicontrato”, con un ambito muy limitado tanto por la parte emplea-
dora como la trabajadora. Parece estar mas cerca de la figura de los trabajos de colaboracion social
que de un auténtico contrato de insercién. Con todo, puede crear una especie de competencia
desleal en el empleo publico, porque a la administracién le resulte mas barato contratar de esta
manera que a través de las modalidades ordinarias. Ademas, incrementara la temporalidad en las
administraciones publicas, ya de por sf elevada. Es por ello que resulta previsible que los sindicatos
controlen muy rigurosamente la utilizacién de estos contratos, dado el poder contractual del que
disfrutan en el sector publico, con lo que su presencia en el mercado de trabajo serd muy reducida.

2.4.- La Ley 12/2001 amplia la posibilidad de contratar a través del contrato para la formacion,
de una manera indirecta: a partir de su entrada en vigor el limite maximo de edad establecido para
poder contratar a una persona por medio de este contrato no se aplicara a algunos colectivos de
trabajadores:

Minusvalidos.

Trabajadores extranjeros durante los dos primeros aflos de vigencia de su permiso de trabajo,
salvo que se acredite la formacién y experiencia necesatias para el desempefio del puesto de trabajo.

Desempleados que lleven mas de tres afios sin actividad laboral.

Desempleados en situacién de exclusion social.

Desempleados que se incorporen a los programas de escuelas taller, casas de oficios y talleres de
empleo.

Aunque la medida es importante, al alterar la propia naturaleza del contrato eliminando el requi-
sito de edad que hasta la fecha habia sido consustancial al mismo, los efectos seran limitados, pues
los colectivos a los que se refiere la norma son muy particulares, escasos numéricamente. Y que

sobre todo se encuentran en una situacién particularmente dificil en el mercado de trabajo. Va en la
linea iniciada ya hace algin tiempo de utilizar este contrato con una finalidad diferente a la origi-
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nalmente pretendida -un contrato de insercién para jovenes- para hacetlo una via de entrada al
mercado de trabajo para una pluralidad de colectivos con dificultades en el mercado de trabajo.

Quizas la mejor forma de entender esta medida sea poniéndola en relacion con la anteriormente
analizada, la introduccion del contrato de insercién. Lo que la Ley 12/2001 esta haciendo con la
ampliacion de colectivos susceptibles de ser contratados a través de esta modalidad contractual para
la formaci6n es reconvertir este contrato en un contrato para la insercién laboral. Con independen-
cia de que el resto de su régimen juridico permanezca inalterado, la sustancial ampliacién de sus
destinatarios que se produce supone alterar su naturaleza y su funcion, que derivan de la formativa
original hacia otra mas directamente relacionada con la insercién por el trabajo. Si bien es cierto que
este contrato siempre ha tenido una finalidad de fomento del empleo, en su concepcién original
ello se lograba indirectamente, a través de la mejora de la ocupabilidad gracias a sus contenidos
formativos. Ahora, al no limitarse ya claramente al colectivo de jévenes mas necesitado de forma-
cion, su faceta de mecanismo de creacién de oportunidades de empleo se acentia.

En otras palabras, que con la reforma de 2001 en Espafia se introduce y generaliza el contrato
para la insercion, s6lo que esto se hace de dos maneras diferentes: la primera, abierta y explicita-
mente, mediante la creacion de un contrato con esta denominacion, pero con un ambito muy redu-
cido; la segunda, mediante la reconvencién del contrato para la formacion en uno para la insercion,
reconversion que es s6lo funcional en tanto en cuanto este contrato mantiene su régimen juridico
original. Dos modalidades, pues, de contrato de insercion. Desde otro punto de vista, el del con-
trato para la formacion, podemos decir que éste adquiere una doble naturaleza: contrato formativo,
para los jovenes; contrato de insercion, para el resto de colectivos.

2.5.- En cuanto al contrato a tiempo parcial, éste es otro ambito donde las reformas han sido
importantes, alterindose de manera sustancial la regulacion anteriormente vigente de esta figura.
Como se recordari, éste era otro de los “temas-estrella” de los meses antetiotes a la intetvencién
del gobierno, una figura sobre la que existia un profundo desacuerdo entre los intetlocutores socia-
les. La regulacion vigente hasta marzo de 2001 habfa sido acordada por el Gobierno con los inter-
locutores sociales, en contra del empresariado; y se caracterizaba por ser una regulacion compleja,
que intentaba compaginar flexibilidad con proteccién, fomentando la estabilidad en el empleo de
los trabajadores a tiempo parcial. Esta reforma fracasé, de alguna manera, al no lograr uno de sus
fines, la promocién de esta forma de empleo en nuestro mercado de trabajo. Los empresatios acha-
caban a la complejidad y rigidez de su regulacién la escasa utilizacion de esta figura. La reforma de
2001 va en la direccién de flexibilizar este régimen juridico.

La Ley 12/2001 no sustituye en principio el régimen antetior, pues no introduce una nueva re-
daccion completa del articulo 12 ET, como sf habia hecho en cambio el RDL 15/1998. El simbo-
lismo es evidente, no se ha querido sustituir un texto pactado con los sindicatos. Pero sf se introdu-
cen algunos cambios, aparentemente pequefios, que tienen por efecto desmontar el régimen ante-
rior e introducir uno completamente nuevo.

Lo primero que se hace es introducir una nueva definicion de la parcialidad: a partir de ahora “¢/
contrato de trabajo se entenderd celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante
un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al ano inferior a la jornada de trabajo de nn trabajador a tiempo
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completo comparabl’. La técnica del limite fijo, utilizada desde 1998 y fijada en un 77% de la jornada a
tiempo completo, ha sido abandonada, y se ha vuelto al sistema vigente desde 1994 hasta 1998, que
tantas ctiticas habfa suscitado entre las organizaciones sindicales. Aunque cambia la forma de fijar el
referente: ya no se utiliza como referencia la jornada ordinaria pactada en el convenio, como se
hacfa en la reforma de 1994, sino que se acude a la figura del “trabajador a tiempo completo com-
parable”, importada de la directiva de trabajo a tiempo patcial de 1997; s6lo en caso de que no
pudiera identificarse un trabajador de este tipo acudirfa directamente al convenio colectivo de apli-
cacion, o en su defecto la jornada maxima legal.

Novedad importante es la supresion de la obligacion de hacer constar en el contrato “la distribu-
cidn horaria y su concrecion mensual, semanal y diaria, incluida la determinacion de los dias en que el trabajador
deberd prestar servicios”, obligacion que introdujo el RDL 15/1998. Con ello se flexibiliza enorme-
mente la prestacion de las horas complementarias, al menos en relacion con el régimen anterior-
mente vigente. A partir de ahora habra que hacer constar en el contrato tan sélo “e/ mimero de horas
ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al ano contratadas y su distribucion” . Reparese que se habla
de la “distribucion” del nimero de horas pactadas en los diferentes médulos temporales; se ha
suprimido la referencia a la “distribucion horaria” que aparecia en el régimen establecido en 1998.

El resultado de estas supresiones es un régimen juridico mucho mis flexible, en el que el grado
de predeterminacién del horatio de trabajo se reduce considerablemente, y el poder del empleador
de fijar el momento de prestacion del trabajo se incrementa. En principio, hay que fijar tan sélo la
cantidad de trabajo contratada; el elemento fundamental va a ser la interpretacion que se dé al tér-
mino “distribucién”, que puede significar varias cosas, desde una fijacién muy detallada a una muy
general. En el contexto de la reforma se impone una interpretacion no muy restrictiva, ya que el
objetivo de la reforma ha sido muy claro en este sentido. La desaparicién del calificativo “horaria”
es también significativa. Ain asf, tampoco es aceptable que se haga una interpretacion excesiva-
mente flexible, que deje en manos del empleador la fijacion unilateral de las horas de trabajo. Hay
que tener en cuenta que esto lo puede hacer con las horas complementarias, y ain asi con limita-
ciones; no tiene mucho sentido que se permita una discrecionalidad igual, o incluso mayor, respecto
de la jornada ordinaria pactada.

El mayor factor de flexibilizacion, con todo, lo es la reforma del régimen de las horas comple-
mentarias, uno de los aspectos centrales del régimen del TTP establecido por el RDL 15/1998. La
Ley 12/2001 pretende agilizar el uso de estas horas desde varios puntos de vista, en primer lugar
acabando con el mecanismo de consolidacion de éstas, y permitiendo su utilizacién con mayor
libertad a lo largo del aflo, sin necesidad de distribuirse a lo largo de los trimestres del afio por
mandato legal.

Ademis, se amplia el limite miximo de horas complementarias que se puede fijar por convenio
colectivo, hasta el 60% de la jornada pactada -antes era un 30%.

La reforma, por ultimo, amplia el contenido del pacto de horas complementarias, que ahora
podra incluso regular la “distribucion y forma de realizacion” de éstas: en efecto, el nuevo art.
12.5.d prevé que estos extremos deberan atenerse “a lo establecido al respecto en el convenio co-
lectivo de aplicacién y en el pacto de horas complementarias”; en el régimen anterior esta tarea
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correspondia en exclusiva a los convenios colectivos sectoriales o, en su defecto, de ambito inferior.
El pacto de horas complementarias, disefiado originalmente con un contenido regulador muy limi-
tado —aceptacion de realizarlas, y nimero maximo de éstas-, amplia asi su papel en la definicion del
régimen jurfdico de esta figura; la negociacién colectiva debera por ello estar muy atenta a esta
figura, definiendo un régimen detallado y completo de las horas complementarias para evitar que
mediante pactos individuales se establezcan condiciones inaceptables en su prestacion; algo que, ha
decit verdad, todavia no ha ocurtido.

La reforma presenta una cierta incongruencia en el tratamiento del nimero maximo de horas
complementarias que se podra pactar en un contrato a tiempo parcial: se dice, como se decfa en
1998, que “/a suma de las horas ordinarias y de las horas complementarias no podrd exceder del limite legal del
trabajo a tiempo parcial definido en el apartado 1 de este articulo” . Esta prevision tenfa sentido en el régimen
anterior, en el que existia una frontera fija para el trabajo a tiempo parcial; en el hoy vigente, en el
que la frontera es variable, no lo tiene tanto.

El resultado de este régimen legal nos va acercando cada vez mas a un trabajo a llamada.

Por dltimo, la Ley 12/2001, introduce en el apartado 6 del articulo 12 las modificaciones nece-
sarias para definir como contrato a tiempo parcial el celebrado por el trabajador que redna las con-
diciones generales exigidas para tener derecho a la pensién contributiva de jubilacién con excepcion
de la edad (que falten como maximo 5 aflos) y sea beneficiario de una reduccién de su jornada de
trabajo y del salario de entre un minimo de un 25% y un miximo de un 85% (anteriormente los
topes eran el 30% y el 77% respectivamente), disfrutando simultineamente de un contrato de tra-
bajo y de una prestacién de Seguridad Social. Con esto se pretende fomentar el contrato de relevo
entendiendo por tal el celebrado por la empresa y el desempleado o trabajador con contrato de
duracion determinada que sustituye la jornada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se
jubila parcialmente. Para esta ultima modalidad contractual la Ley 12/2001, prevé una serie de
reglas:

- La duracién del contrato seri indefinida o igual a la del tiempo que le falte al trabajador susti-
tuido para alcanzar la edad de jubilacion.

- Podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial, estableciéndose que como minimo se-
ra igual a la reduccién de jornada acordada por el trabajador sustituido

- El horario de trabajo del sustituto podra completar el horario de trabajo del trabajador susti-
tuido o simultanearse con él.

- El puesto a cubrir por el sustituto podra ser el mismo del trabajador sustituido o uno similar,
entendiendo por tal el desempefio de tareas correspondientes al mismo grupo profesional o catego-
rfa equivalente.

Si se observa el régimen juridico previsto para el contrato de relevo se observa que no tiene
sentido justificar su celebracion con la jubilacion parcial de un trabajador de la empresa, ya que si la
misma tiene necesidades en cuanto al nimero de empleados, exceso de productividad, etc. creard
empleo sin tener que recurrir a esta modalidad contractual.
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2.6.- Para los contratos eventuales por circunstancias de la produccion, hasta ahora se establecia
una duracién maxima legal de seis meses, dentro de un perfodo de doce. Pero se permitia que el
convenio colectivo estableciere otras duraciones, con un limite: 18 meses como petfodo maximo de
referencia, y una duracion del contrato que no podfa superar las % partes de éste. A partir de la
reforma se mantienen la duracién y el perfodo de referencia legales, pero se limitan los convencio-
nales: petfodo de referencia de 18 meses, pero la duracion maxima no podra superar los 12 meses,
que sera un limite maximo para las % del petfodo de referencia. Antes sf podia superar esta dura-
cién -llegando hasta los 13,5 meses, las 3/4 pattes de 18 meses-.

La otra novedad que se establece en el texto del articulo 15.1.b), es la posibilidad de prorroga
del contrato celebrado con una duracion inferior a la maxima legal o convencional, no es tal en
realidad porque ya aparecia previsto en la normativa reglamentaria de desarrollo del articulo 15.

2.7.- En cuanto a los contratos de trabajo por tiempo indefinido de los fijos-discontinuos, la
Ley 12/2001 deshace parte de lo que se habia hecho en las reformas de esta figura de 1998 y 1999,
la equiparacion mas o menos plena de esta figura con el trabajo a tiempo parcial. A partir de esta
norma se distinguen dos tipos de fijos discontinuos:

- contrato indefinido de fijos discontinuos, que se concertara para realizar trabajos que tengan el
caracter de fijos-discontinuos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal de la
empresa. Estos contratos aparecen en el articulo 15.8 ET, con un régimen similar al clisico de esta
figura. Quedan fuera del régimen del tiempo parcial por lo que, en principio, podran dar lugar a la
prestacion de horas extraordinarias. Segin el articulo 35.2 ET, el nimero miximo de horas ex-
traordinarias que se podra realizar sera proporcional a la jornada pactada, teniendo en cuenta el
limite maximo de 80 al afio para la jornada general en la empresa. Los convenios colectivos podran
acordar, cuando las peculiaridades de la actividad del sector asf lo justifiquen, que se contrate a
tiempo parcial a estos trabajadores, ex articulo 15.8 in fine. Se tratarfa de contratos fijos, a tiempo
parcial, discontinuos sin una fijacion a prioti del momento de la prestacion de servicios. El grueso
de la regulacion de esta modalidad contractual se incluye en el nuevo apartado 8 del articulo 15. Lo
que no deja de ser incongruente, ya que éste es por definicién un contrato fijo, y el articulo 15 esta
dedicado a los contratos temporales. Podtfamos pensar que, en el fondo, este tipo de contrato es
una especie de suma de contratos de duracion determinada, mas que un tiempo parcial.

- contrato indefinido a tiempo patcial, que se regira por lo dispuesto en el articulo 12 ET, y que
seran aquellos que se repitan en fechas ciertas. Se sustituye el apartado 3 del articulo 12 por una
nueva redaccion, mucho mas sucinta, que se limita a sef\alar que “e/ contrato a tiempo parcial se entenderd
celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para realizar trabajos fijos y periddicos dentro del volumen normal
de actividad de la empresa” . Como novedad no se permite la realizacion de horas complementarias para
este supuesto de tiempo parcial.

2.8.- Como se recordara, una de las prioridades durante todo el proceso de negociacion previo a
la reforma fue precisamente el hacer algo con la situacién del mercado de trabajo en Espafia, que
sufre de una presencia excesiva de la contratacion temporal.
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Respecto de los contratos temporales en general se introducen varios apartados en el articulo 15
ET, 4 en concreto, dirigidos en teotfa a fomentar la estabilidad en el empleo, pero que en la practica
no parece que vayan a ser muy eficientes.

En primer lugar, se recoge expresamente la prevision en la negociacién colectiva de requisitos
adicionales dirigidos a prevenir los abusos en la utilizacién sucesiva de la contratacion temporal;
algo que ya era posible, dada la amplitud de contenidos que la ley atribuye a los convenios colecti-
vOs.

En segundo lugar, se introduce un reconocimiento expreso del principio de igualdad de trato a
los trabajadores temporales, igualdad que sera sustituida por una aplicacion de la proporcionalidad
en funcién del tiempo trabajado en aquellos casos en los que no pueda haber igualdad. Aplicacién
ésta de una especie de principio pro rata temporis que tiene mas sentido respecto del trabajo a tiempo
parcial.

En tercer lugar, y esto si es algo mas original, se establece la obligacién del empleador de infor-
mar a los trabajadores temporales sobre los puestos fijos vacantes en la empresa, a efectos de que
puedan concurrir al correspondiente proceso de seleccion. Obligacién ésta prevista en las normas
comunitarias, que ya habfa sido recogida respecto del trabajo a tiempo parcial a partir de la reforma
de 1998, pero que no parece venir acompaiiada de un deber equivalente de valorar prioritariamente
a estos trabajadores en la seleccion, a pesar de la cliusula contenida en la Ley 12/2001, y no en el
RDL, relativa a la posibilidad de que los convenios colectivos establezcan criterios objetivos y
compromisos de conversion de los contratos de duracién determinada o temporales en indefinidos.
Se deja por tanto, a la negociacion colectiva la facultad de modular ese compromiso que podtia
traducirse o no en una prioridad de los trabajadores temporales de la empresa a la hora de realizar
la seleccion para cubrir los puestos de trabajo fijos o indefinidos.

En cuarto lugar, se prevé el establecimiento por los convenios colectivos de medidas para faci-
litar el acceso de los trabajadores temporales a la formacion continua.

2.9.- La Ley 12/2001 pretende hacer frente al problema de la subcontratacion, que esti llegando
a ser en nuestro pafs uno de los temas estrella del debate laboral en los tltimos tiempos. El tema ha
estado sobre la mesa durante todo el proceso de negociacién, siendo una de las prioridades de las
organizaciones sindicales. El fenémeno de la subcontratacién se multiplica en un contexto de des-
centralizacion productiva generalizada; y se regula en nuestro Derecho de un modo absolutamente
insuficiente, por un pobre articulo 42 ET que ha quedado claramente desfasado. Se le vincula con
situaciones de inaplicacién de los derechos laborales, de incremento de la siniestralidad laboral, de
disolucién de la figura del empleador, etc... Tanta es la alarma social creada que ya se habfan plan-
teado con anterioridad a estas reformas diversas iniciativas parlamentarias dirigidas a la aprobacién
de una ley especifica sobre subcontratacion, que no llegaron a buen puerto. Es por ello significativo
que el articulo 42 ET no haya sido objeto de modificacién alguna hasta esta altima reforma, cuando
es uno de los preceptos con mas aplicacion en la practica, que mas problemas ha planteado en su
interpretacion, y que ha sido por ello objeto de mayores criticas.

La reforma parece enlazar en este punto con estas iniciativas, ya que introduce una nueva re-
daccion del articulo 42 ET, que en teorfa es sustituido completamente por un nuevo precepto, lo
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que sugiere cambios importantes en su régimen juridico. Es significativo que se amplie su conteni-
do, que no se cifie ya tan s6lo a las responsabilidades de las dos empresas, como ocurtia hasta la
fecha, sino que se incluyen otras materias. Es por ello que el articulo 42 ET cambia de denomina-
cién, y a partir de ahora se le llama “subcontratacion de obras y servicios” y no “responsabilidad
empresarial en caso de contrata y subcontrata de obras y servicios”.

A pesar de ello, no puede decirse que la reforma de 2001 afronte el problema con decision, ya
que lo tnico que hace es imponer obligaciones de informacion, tanto a los trabajadores de las em-
presas contratistas como a los representantes de los trabajadores de la principal. Esta informacion
quizas facilite que se utilicen los mecanismos legales de defensa de los derechos laborales, como la
responsabilidad solidaria. Pero estos mecanismos no se tocan, siguen siendo los de siempre, insufi-
cientes a estas alturas. Pensemos que la regulacion del articulo 42 ET tiene ya muchos afios, mu-
chos mis de los veinte que ha cumplido el Estatuto, y fueron disefiados en un momento muy dife-
rente. Hoy, en mitad de un proceso acelerado de descentralizacion productiva y outsourcing siste-
matico, hacen falta mecanismos mas efectivos.

El apartado 1° del articulo 42 reitera practicamente el antiguo texto del precepto, con una pe-
quefia novedad: a la hora de establecer las condiciones en que se pedira y librara la famosa “certifica-
cidn negativa por descubiertos en la Tesoreria General de la Seguridad Social’ | se dice que ésta se librard “en Jos
términos que reglamentariamente se establezean” . La introduccion de este inciso parece anunciar una nueva
norma reglamentaria sobre el particular. Es una pena, con todo, que no se haya aprovechado la
ocasion para dar una nueva redaccién al precepto, cuya confusion y oscuridad ha quedado ya am-
pliamente constatada; basta un vistazo a la doctrina iuslaboralista sobre el articulo 42 ET para com-
probar las numerosas dudas que planteaba.

En el apartado 2° del articulo 42 desaparece un ultimo inciso que limitaba el alcance de la res-
ponsabilidad solidaria del empresatio principal a “/o que corresponderia si se bubiese tratado de su personal
Jijo en la misma categoria o puesto de trabajo” . Al desaparecer este limite hay que entender que la respon-
sabilidad solidaria alcanza al conjunto de la deuda salarial y de Seguridad Social del empresario
contratista, correspondiente a la duracion de la contrata, es claro, sin limitacion alguna. Esta medida
puede interpretarse como una minima ampliacion de la eficacia del mecanismo protector del arti-
culo 42 ET para los supuestos de subcontratacion.

La Ley 12/2001 introduce un nuevo apartado 3° en el articulo 42 ET, en el que se establece la
obligaci6n de la empresa contratista de identificar al empresario principal a sus trabajadores. Esta
identificacién se hard por escrito, e incluird el nombre o razon social del empresario principal, su
domicilio social y su nimero de identificacién fiscal. Esta obligacion del contratista se ve acompa-
fiada de otra de proceder a la misma identificacion del empresario principal frente a la Tesorerfa
General de la Seguridad Social; en este caso, la obligacion de identificacion se hara “en los trminos
que reglamentariamente se determinen” . De nuevo se menciona un futuro reglamento sobre el particular.

Un nuevo apartado 4° del articulo 42 ET establece la obligacién de la empresa principal de in-
formar a los representantes de sus trabajadores de las subcontrataciones efectuadas, sin perjuicio de
lo previsto en el articulo 64.1.1 del mismo Estatuto. La informacion a suministrar es bastante com-
pleta, apareciendo detallada en la norma.

541



Miguel Rodriguez-Pifiero Royo/Emilia Castellano Burguillo

Por ultimo, el nuevo apartado 5° del articulo 42 ET impone a la empresa contratista o subcon-
tratista la obligacion de proporcionar a los representantes de sus trabajadores una serie de informa-
ciones sobre las contratas que se realicen, antes del inicio de su ejecucién. El contenido de esta
informacion viene determinado por remision a los apartados anteriores del mismo articulo.

2.10.- Precisamente pata adaptat nuestra normativa al derecho comunitario, la Ley 12/2001, ha
introducido modificaciones de importancia en la regulacion legal contenida en el articulo 44 ET
sobre los derechos de los trabajadores en caso de sucesion de empresas. Las modificaciones intro-
ducidas pueden resumirse del siguiente modo:

En el apartado 1 del articulo 44 ET, se sigue recogiendo la regla de la subrogacién empresarial
en caso de cambio de titularidad de una empresa, de un centro de trabajo o de una unidad produc-
tiva autbnoma, pero ahora se extiende dicha subrogacion no sélo a los derechos laborales que
venfan disfrutando los trabajadores afectados por la transmisién, sino que expresamente se declara
que dicha subrogacion sera también en cuanto a los derechos y obligaciones en materia de Seguri-
dad Social, “ducluyendo los compromisos de pensiones, en los tErminos previstos en su normativa especifica, y, en
general, cuantas obligaciones en materia de proteccidn social complementaria hubiese adguirido el cedente”.

El apartado 2 de este articulo, introduce el concepto de “sucesion de empresa” que con antetio-
ridad se venfa aplicando aunque no tuviera un reconocimiento legal en el articulo 44 ET, segin
dicho apattado “se considera que existe sucesion de empresa cuando la transmision afecte a una entidad econdmica
que mantenga su identidad, entendida como un conjunto de medios organizados a fin de llevar a cabo una actividad
econdmica, esencial o accesoria.”

El apartado 3, igual que el anterior apartado 1 y 2, establece el petiodo de tiempo en el cual re-
sulta de aplicacion la regla de la responsabilidad solidaria entre cedente y cesionario, es decir, en
caso de transmision inter vivos y por las obligaciones nacidas con anterioridad a la transmision tres
aflos, y para las nacidas con posterioridad solo sera aplicable dicha regla cuando la sucesion consti-
tuya delito y sin limite de tiempo.

En el apartado 4, se hace uso de una figura poco utilizada en nuestro sistema de relaciones la-
borales, se trata del acuerdo de empresa entre el cesionario y los representantes de los trabajadores
afectados por la sucesion para la aplicacién del convenio colectivo que en el momento de la trans-
misién fuera de aplicacion en la empresa cedente. Sefiala la Ley que esta aplicacion se mantendra
hasta la fecha de expiracién del convenio en cuestion o hasta la entrada en vigor de un nuevo con-
venio.

El apartado 5 de este articulo, establece como garantia para los representantes de los trabajado-
res afectados por la transmision el mantenimiento de su mandato “er Jos mismos términos y bajo las
mismas condiciones que regian con anterioridad”.

El anterior articulo 44 ET establecia la obligacion del cedente, y en su defecto, del cesionario de
notificar a los representantes legales de los trabajadores de la empresa cedida el cambio de titulari-
dad de la misma. En el nuevo articulo 44 (apartado 0) esta obligacion se mantiene pero ademas
enumera los aspectos sobre los que deben ser informados dichos representantes, en concreto:

Fecha prevista de la transmisiin.
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Motivos de la misma.
Consecuencias juridicas, econdmicas y sociales, para los trabajadores, de la transmision, y
Medidas previstas respecto de los trabajadores.

El apartado 7 prevé la posibilidad de que no existan representantes legales de los trabajadores,
frecuente en las pequefias empresas, y establece para estos casos la obligacién de informar directa-
mente a los trabajadores afectados por el cambio de titularidad.

En el apartado 8 de este precepto se reitera esa obligacion de informar a los representantes de
los trabajadores o a éstos directamente “con la suficiente antelaciin antes de la transmision”.

El apartado 9 contempla el régimen aplicable en los supuestos en los cuales el cedente o el ce-
sionario decidan adoptat, con motivo de la transmision, medidas laborales en relacion con los tra-
bajadores afectados. En tales casos, estarin obligados a iniciar un perfodo de consulta con los re-
presentantes de los trabajadores e incluso a someterse a los procedimientos previstos en los articu-
los 40 y 41 ET para la movilidad geografica y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, respectivamente.

Por tltimo, el apartado 10 de este precepto, y en consonancia con lo establecido en el derecho
comunitario, establece que las obligaciones de informacién y consulta previstas en dicho precepto
se aplicaran “con independencia de que la decisidn relativa a la transmision haya sido adoptada por los empresarios
cedente y cesionario o por las empresas que gerzan el control sobre ellos”, sin que puedan justificar en éste
ultimo caso la falta de cumplimiento de dichas obligaciones por no proceder de ellos la decision
ultima de transmitir la empresa o una parte de la misma.

2.11.- La extincién del contrato de trabajo es uno de los grandes nicleos tematicos de la refor-
ma, incluyendo diversas medidas de diversa naturaleza y, sobre todo, de diversa inspiracién. Se
introducen, en efecto, medidas que podemos considerar flexibilizadoras del despido, junto con
otras cuyos efectos pueden ser precisamente los contrarios.

En cuanto a las primeras, la medida flexibilizadora por excelencia es la ampliacién del ambito de
la extincion reducida por despido improcedente. Formalmente esta medida se pone en practica
mediante la ampliacion de los colectivos que pueden ser contratados a través del contrato de fo-
mento de la contratacién indefinida. De ahi que esta medida aparezca, en el articulado de la Ley
12/2001, alejada del testo de novedades en materia de extincién del contrato. A partir de la entrada
en vigor de la reforma este contrato podra concertarse con dos grandes grupos de trabajadores:
colectivos particulares, identificados por la propia norma, de un lado; y trabajadores contratados
temporalmente a los que se convierta en fijos.

Respecto del primer grupo, los colectivos susceptibles de ser empleados por esta via son:
Jovenes desde dieciséis hasta treinta afios de edad, ambos inclusive.

Mujeres desempleadas cuando se contraten para prestar servicios en profesiones u ocupaciones
con menor {ndice de empleo femenino.

Parados mayores de cuarenta y cinco afios de edad.

Parados que lleven, al menos, seis meses insctitos como demandantes de empleo.
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Minusvalidos.

Respecto del segundo grupo, se incluyen los “#rabajadores que en la fecha de celebracion del nuevo con-
trato de fomento de la contrataciin indefinida estuvieran empleados en la misma empresa mediante un contrato de

duracion determinada o temporal, incluidos los contratos formativos celebrados con anterioridad al 31 de diciembre de
2003

La ampliacién en las posibilidades de utilizacion de la indemnizacion reducida es evidente. Se
amplia el ambito de los contratos temporales cuya conversion admite esta modalidad contractual.
Se reduce el perfodo de inscripcion de los desempleados como demandantes de empleo de doce a
seis meses. Y se afiaden dos nuevos grupos, muy amplios: mujeres en sectores donde estén subre-
presentadas -practicamente todos-; y minusvalidos.

La Ley 12/2001 introduce un régimen relativamente detallado de esta figura, mis completo que
el previsto por la Ley 63/1997, a la que sustituye en este punto.

La medida que podemos considerar restrictiva del despido se encuentra en la reforma del arti-
culo 49.1.c ET, al que se da una nueva redaccién. La principal innovacion de este nuevo texto es la
prevision de una indemnizacién por finalizacién de contrato por expiracion del tiempo convenido
en los contratos temporales, como una nueva manifestacion de la “indemnizacion de precariedad”
bien conocida en otros ordenamientos, y también en el nuestro. A partir de ahora se pagari una
indemnizacion a la finalizacion de los contratos temporales, como medida para combatir la tempo-
ralidad del empleo al hacer mas caros este tipo de contratos. La medida, tal como ha sido efectiva-
mente aprobada, es del todo insuficiente. Primero, porque no es un derecho de todos los trabajado-
res temporales, sino que quedan excluidos de ella los trabajadores con contrato de interinidad, de
insercién y los formativos. Segundo, por su cuantia, porque se ha reducido a ocho dias por afio de
servicio, lo que es muy poco si se tiene en cuenta la escasa duracion de los contratos temporales en
nuestro mercado de trabajo. Las organizaciones sindicales habfan pedido doce dias, que es una cifra
muy frecuente en Europa para estos casos; y que, ademas, es la tradicional en Espafia, puesto que
doce dfas de indemnizacion por finalizacién de contrato se pagaban en los contratos temporales de
fomento del empleo; y doce dias se pagan todavia en las ETT a la finalizacion de los contratos
temporales de los trabajadores en mision. El gobierno parece haber optado por una solucion inter-
media entre lo que pedian los sindicatos -doce dias-, y la patronal -nada-. Y tercero, porque es una
cantidad que no se garantiza en todo caso, sino que podra ser inferior si asf se acuerda en la nego-
ciacién colectiva o en cualquier otra normativa especifica que resulte de aplicacién. En la practica,
es posible que se paguen cantidades inferiores, o incluso se podtia pensar en que no se pague canti-
dad alguna, o una puramente simbdlica.

Se incluye, finalmente, una nueva causa de extincion de contrato de trabajo. La nueva causa,
que se afiade a las tradicionales estatutarias, tiene un ambito muy reducido, pues se refiere a los
contratos pot tiempo indefinido concertados para la ejecucion de planes y programas puablicos sin
dotacion econdmica estable y financiados mediante consignaciones presupuestarias anuales. En
estos casos se considerara causa de despido objetivo “/a insuficiencia de la correspondiente consignacion
presupuestaria para el mantenimiento del puesto de trabajo de gue se trate”. La Ley 12/2001, a diferencia del
RDL, afiade algunas aclaraciones en el articulo 52 ¢), ya que expresamente sefiala que se tratard de
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los “contratos concertados directamente por las Administraciones piiblicas o por entidades sin animo de lucro para la
gecucion de planes y programas piiblicos |... ]”. Por altimo este precepto afiade un Gltimo parrafo en el
cual se establece la obligacion de acudir al procedimiento de despido colectivo cuando “la extincidn
afecte a un mimero de trabajadores ignal o superior al establecido en el articulo 51.1 del ET”.

2.12.- La Ley 12/2001 dedica una parte importante de su regulacion a cuestiones relacionadas con el fomento
del empled, incluyendo medidas tales como:

El Programa de fomento del empleo para el ano 2001.

La prevision de bonificaciones de cuotas de seguridad social para los trabajadores en periodo de descanso por ma-
ternidad, adopeidn y acogimiento.

Medidas de fomento del empleo temporal de trabajadores minusvdlidos.

Todas las reformas del contrato para el fomento de la contrataciin indefinida, que son presentadas en esta norma
desde esta perspectiva de medidas relacionadas con el empleo.

2.13.- La Ley 12/2001 incluye también una nueva modificacion de la Ley 14/1994, una mas de
una numerosa serie de cambios en este texto normativo, y la segunda posterior a la gran reforma
operada por la Ley 29/1999. La medida afecta a los articulos 8.c y 10.3 (éste ultimo no se inclufa en
el RDL). EI primero de ellos incluye una de las excepciones a la posibilidad de utilizar contratos de
puesta a disposicién, en concreto “wando en los doce meses inmediatamente anteriores (antes eran trece meses)
a la contratacion la empresa haya amortizado los puestos de trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente
0 por las cansas previstas en los articulos 50,51,52, apartado ¢) del ET [... "

El apartado 3 del articulo 10 de la Ley 14/1994, establece la posibilidad de celebrar vatios con-
tratos de puesta a disposicion entre la ETT y el trabajador en mision, recogidos todos ellos en el
contrato de trabajo que vincula a ambas partes. Las reglas para este supuesto son:

- los contratos de puesta a disposicion deben ser sucesivos y con empresas usuarias distintas.
- deben estar determinados plenamente en el momento de la firma del contrato de trabajo.

- y responder en todos los casos a un supuesto de contratacion eventual de los contemplados en
la letra b) del apartado 1 del articulo 15 ET.

2.14.- La Ley 12/2001 ha introducido una serie de modificaciones en la Ley 5/2000 TRLISOS.
La primera para tipificar como infraccion leve (articulo 6.5) el incumplimiento del empresario de no
informar a los trabajadores a tiempo parcial y con contratos de duracién determinada de las vacan-
tes existentes en puestos permanentes para que puedan tener las mismas oportunidades de empleo
estable que el resto de candidatos.

La segunda para tipificar como infraccién grave (articulo 7.5) “la transgresidn de las normas y los li-
mites legales o pactados en materia de jornada, de trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias,
descansos, vacaciones, permisos, ), en general, el tiempo de trabajo a que se refieren los artionlos 12, 23 y 34 a 38
ET”. Ademis se afiade en este precepto un nuevo apartado, el nimero 11, para establecer como
infraccion leve en materia de prevencion de riesgos laborales “e/ incumplimiento del deber de informaciin

2 Posteriormente analizaremos algunas de ellas.
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a los trabajadores en los supuestos de contratas (42.3 ET) |.... |, asi como del deber de informacion a los trabajadores
afectados por una sucesion de empresa (44.7 ET).

En tercer lugar, se modifica el articulo 19.2 €) para calificar como infraccion de las ETT, el in-
cumplimiento de lo previsto en el articulo 8 ¢) de la Ley 14/1994 de ETT.

2.15.-Las modificaciones introducidas en las dltimas disposiciones del Estatuto de los Trabaja-
dores se concretan en la aprobacién de una serie de Disposiciones Adiciones nuevas que pasarfan a
ser la 15° y 16°, respectivamente. En la primera de ellas se establece, por una parte, que de acuerdo
con lo establecido en el articulo 11.2 a) sobre contratos para la formacion, en concreto, para perso-
nas que se encuentren en situaciéon de exclusion social, ésta se acreditara “por los correspondientes servi-
cios sociales competentes y quedari determinada por la pertenencia a algnno de los signientes colectivos:

Perceptores de rentas minimas de insercion, o cualquier otra prestacion de ignal o similar naturaleza, segin la
denominacion adoptada en cada Comunidad Autinoma.

Personas que no pueden acceder a las prestaciones a las que se hace referencia en el parrafo anterior, por alguna
de las siguientes cansas:

Falta de periodo exigido de residencia o empadronamiento, o para la constitucion de la unidad perceptora.
Haber agotado el periodo mdximo de percepeidn legalmente establecido.
Jovenes menores de treinta anos, procedentes de instituciones de proteccion de menores.

Personas con problemas de drogadiccion o alcobolismo que se encuentren en procesos de rebabilitaciin o reinserciin
social.

Internos de centros penitenciarios cuya situacidn penitenciaria les permita acceder a un empleo, asi como liberados
condicionales y ex: reclusos”.

Y por otro lado, el nimero de 2 de esta disposicién adicional establece la posibilidad de que el
Gobierno modifique “/a consideracion de la sitnacion de exclusion social” definida anteriormente “en aten-
cion a la situaciin y politica de empleo de cada momento”.

La segunda de las disposiciones adicionales aprobadas con esta reforma, completa, en su punto
1, lo previsto en el articulo 15.1 d) sobre los programas de mejora de la ocupabilidad, y afiade en su
punto 2, la facultad del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales de “modificar el contenido de los progra-
mas previstos en el apartado anterior, establecer nuevos programas piiblicos de mejora de la ocupabilidad o excepeio-
narlos”.

2.16.- La Disposicion Adicional 8° de la Ley 12/2001, introduce una setie de modificaciones en
los articulos 37 y 48 ET, para reconocer el derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en los
supuestos de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospi-
talizados a continuacién del parto. Este derecho se atribuye al padre o a la madre. Ademas, se reco-
noce la posibilidad de reduccién de la jornada y del salario proporcionalmente, hasta un maximo de
dos horas. En cuanto al articulo 48 se establece que el computo del petfodo de suspension del
contrato de trabajo en los supuestos de permiso por maternidad comenzara “a partir de la fecha del
alta hospitalaria”, aunque esto sera asi previa solicitud del padre o la madre. Las mismas modifica-
ciones se introducen en la normativa reguladora de la funcién pablica.
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2.17.- Para terminar, la Ley 12/ 2001 incluye una serie de derogaciones, que afectan a:

La disposiciin adicional décima de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la famosa disposiciin que habilita a
la negociacion colectiva para el establecimiento de la jubilaciin forzosa.

La disposicion adicional tinica del RDL 15/1998, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo
en relacion con el trabajo a tiempo parcial y la mejora de su estabilidad.

Las disposiciones adicionales primera y segunda de la Ley 63/1997, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida.

La letra ¢) del articnlo 2 del RDL 11/1998, de 4 de septiembre, por el que se regulan las bonificaciones de
cuotas a la Seguridad Social de los contratos de interinidad que se celebren con personas desempleadas para sustituir a
trabajadores durante los periodos de descanso por maternidad, adopcion, y acogimiento.

La disposicin adicional trigésimo primera de la ley 12/2000, de medidas fiscales, administrativas y del orden

social,

EIRDL 5/2001, de 2 de marzo, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del
enmpleo y la mejora de su calidad.

3. PLAN DE ACCION PARA EL EMPLEO DEL REINO DE ESPANA PARA EL 2001.

En este Plan, ademis de la recepcion de las directrices comunitarias sobre el empleo para el afio
2000, se realiza una valoracién de diferentes instituciones a lo largo del afio 2000. Es por ello, que
va a ser utilizado como fuente de informacién para valorar algunos aspectos importantes en materia
laboral que se han producido en el pasado afio.

Como se ha sefialado en diferentes documentos, durante el afio 2000 “la economia espafiola
continu6 mostrando un fuerte crecimiento equilibrado y rico en empleo”. Todo ello es fruto de las
reformas operadas en afios anteriores y que habfan incidido en el aumento en la estabilidad en el
empleo, en el trabajo a tiempo parcial, en la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y
en la formacion profesional, entre otros.

En este marco general, resulta destacable una cuestion importante y es que el desempleo afecta
de forma diferente a las distintas regiones espafiolas, incidiendo por ello las tltimas reformas de
forma individualizada y no homogénea a lo largo del territorio espaiol, resultando mas beneficiadas
las zonas geograficas donde el desempleo es mayor (segin las encuestas proporcionadas por el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social éstas son Andalucfa, Extremadura y Ceuta).

De acuerdo con las materias sefialadas anteriormente, y en concteto, la relativa a la formacion
del trabajador, durante el aflo 2000, se ha acentuado la necesidad del aprendizaje permanente de
éstos, la adaptacion, igualmente necesaria, a las nuevas tecnologfas, y en particular, hay que destacar
la firma en diciembre del afto 2000 del III Acuerdo Nacional de Formacién Continua, firmado por
el Gobierno y los Intetlocutores Sociales con una vigencia de cuatro afios.

El mercado de trabajo espafiol, ademas, ha experimentado un fenémeno consistente en el au-
mento de inmigrantes que llegan a Espafia solicitando un puesto de trabajo que les permita vivir
dignamente. Recordar que también en este afio 2000, se ha aprobado la nueva Ley de Extranjerfa y
su reforma. Segiin los datos proporcionados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, se ha
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realizado un proceso de regularizacion de los inmigrantes ya residentes en Espafia, que ha dado
lugar a la creacién de mas de 150.000 puestos de trabajo, a una inversion de 262 millones de pese-
tas, resultando beneficiados mas de 9.300 trabajadores.?

Precisamente, en consonancia con la nueva Ley de Extranjerfa ya reformada se desarrollara el
Programa Global de Regularizacion y Coordinaciin de la Extranjeria y de la Inmigracion en Espaiia (Plan
GRECO), que establecera, desde una perspectiva global, el tratamiento de la extranjerfa y de la
inmigracién para los proximos anos.

En cuanto al tiempo de trabajo, otro de los aspectos importantes en este afio, se ha intentado
flexibilizar las formas de trabajo mediante la distribucion irregular del mismo, fomentando la com-
pensacion de la realizacién de horas extraordinarias por petfodos de descanso, y mediante la orde-
nacion del sistema salarial segin la productividad de la empresa y del propio trabajador.

Por su parte, la igualdad de trato entre hombres y mujeres ha tenido diferentes reflejos. Asi se
observa como todavia no son mayoritarios los convenios colectivos que cuentan con cliusulas
antidiscriminatorias y de accién positiva, y que son aun menos los convenios que han actualizado su
contenido para adaptarlo a la nueva regulacién sobre las responsabilidades familiares que introduce
la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de Conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras. Precisamente, las estadisticas proporcionadas por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales arrojan que durante el afio 2000, se han aprobado unos 430 proyectos, gracias a la coope-
racion de la Administracién Local y los Setvicios Pablicos de Empleo, para la creacién de servicios
de proximidad en apoyo a la familia y a la incorporacién de la mujer al trabajo (servicios a los ma-
yores, a la infancia, a los jovenes con dificultades de insercién y a la propia mujer).

En resumen, durante este afio 2000, se ha seguido el camino iniciado en afios anteriores y se
sientan nuevas bases para que en los proximos afios se consiga el objetivo de mejorar no sélo el
mercado de trabajo en cuanto al nimero de personas que realizan un trabajo remunerado, sino de
mejorar la calidad de dicho mercado.

4, ACUERDO PARA LA MEJORA Y EL DESARROLLO DEL SISTEMA DE PROTECCION SOCIAL

Con este acuerdo se pretende, por una parte, seguir el camino iniciado con el Pacto de Toledo y
el Acuerdo Social producido en el afio 1996, y por otra, modernizar el modelo de Seguridad Social
para responder a las necesidades sociales actuales.

Para ello se ha optado por el modelo del consenso con la patronal y los agentes sociales, con el
fin de sentar las bases para introducir reformas en una serie de materias como los complementos a
minimos, el Fondo de Reserva de la Seguridad Social, los excedentes que pudieran producirse en la
recaudacion de las cotizaciones sociales, con la consiguiente pretension de reducir las mismas y
mejorar las prestaciones, modificar el prototipo de jubilacién para crear una jubilacion mas flexible,
la simplificacién del propio modelo de Seguridad Social mediante una convergencia de los Regime-
nes Hspeciales, fomentar la prevision social complementaria y, finalmente, sentar las bases para la
creacion de la Agencia de la Seguridad Social.

3 Plan de Accién para el empleo del reino de Espafia, pag. 21.
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Para la consecucion de cada uno de estos objetivos se han trazado una serie de lineas a seguir
que se concretan en una setie de puntos, los cuales pasamos a tratar sucintamente.

En relacion con los complementos a minimo se pretende la modificacion del articulo 86 y la
Disposicion Transitoria 14" del TRLGSS, sobre recursos generales del sistema de Seguridad Social,
para declarar la naturaleza no contributiva de los mismos. De manera, que se financiaran con las
aportaciones econémicas fijadas cada afio en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del
Estado, sin necesidad de acudir a las cotizaciones sociales y realizando de esta forma el objetivo de
separacion de las fuentes de financiacion de la Seguridad Social de acuerdo con lo dispuesto en las
recomendaciones del Pacto de Toledo.

En cuanto al Fondo de Reserva de la Seguridad Social, se pretende dotarlo con los excedentes
producidos en las cotizaciones sociales, sin perjuicio de que se fije como objetivo, en principio
compatible, la reduccién de estas cotizaciones y la mejora de las prestaciones. Esto también fue
fijado como objetivo en el Pacto de Toledo cuya recomendacion segunda establecia que “/os exte-
dentes que pudieran existir en los ejercicios presupuestarios de los momentos de bonanza deberian ser utilizados para
constituir, con titulos piiblicos adquiridos en mercados oficiales, fondos de equilibrio que permitan actuar en los mo-
mentos bajos del ciclo, sin acudir a incrementos de las cotizaciones”. Este Fondo esta pensado para responder
a “situaciones estructurales de déficit financiero del Sistema de Seguridad Social en el nivel contributivo de las presta-
ciones del mismo.” *

Uno de los temas estrella del acuerdo es la flexibilizacion que se introduce en las pensiones de
jubilacién, con el objeto de que la misma “uo impida una presencia social activa de los cindadanos, teniendo
en cuenta, a su e, que €sta permanencia repercute en la propia antoestima del trabajador, tiene efectos positivos
sobre el sistema de pensiones y, de modo mids general, presenta indudables ventajas para el conjunto de la sociedad
que, de esta forma, puede aprovechar las experiencias y los conocimientos de los trabajadores de mds edad.” Para
conseguir este objetivo se mantiene la edad de jubilacion en los 65 afios como edad minima para
acceder a esta pension, se fomenta la jubilacién parcial unida al contrato de relevo, se exonera del
pago de las cotizaciones por contingencias comunes de los trabajadores de 65 o mas aflos que estén
en activo, con las consiguientes modificaciones en materia de incapacidad permanente (por acci-
dente que no sea de trabajo o enfermedad comun), subsidio por desempleo para mayores de 52
afios, etc. Otra medida de gran importancia es la prevista para los trabajadores que permanezcan en
activo mas alld de los 65 afios de edad y tengan 35 afios de cotizacion, para estos casos se estudiara
la posibilidad de que el porcentaje aplicable a la base reguladora de la pensién de jubilacion pueda
superar al 100%. Por dltimo, se prevén una serie de medidas para los trabajadores que accedan a la
pension de jubilacion de forma anticipada a los 61 afios de edad.

En cuanto a la mejora de las prestaciones de Seguridad Social se pretende buscar una mayor
proporcionalidad entre el esfuerzo que realiza el trabajador a lo largo de su vida activa y el resultado
que obtiene del Sistema de Seguridad Social al abandonar ésta.

4 Punto tercero del Acuerdo
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Se introducen también modificaciones en materia de pension de viudedad, en especial, para
personas con cargas familiares, y la compatibilidad del disfrute de esta pensién aunque el pensio-
nista contraiga nuevas nupcias, aunque se limita a una serie de supuestos sefialados en el acuerdo.

También se mejoran las pensiones de orfandad aumentando los topes de edad para su disfrute.

Se introducen mejoras en el Régimen de Autdnomos, y en los Regimenes Especiales Agratio y
de Trabajadores del Mar, en cuanto a la prestacion de incapacidad permanente total “cualificada”.
El objetivo final es la simplificacion del Sistema de Seguridad Social de manera que, de acuerdo con
el Pacto de Toledo, los trabajadores puedan ser encuadrados o bien en el Régimen General de
trabajadores por cuenta ajena o en el Régimen de trabajadores por cuenta propia “sin perjuicio de
contemplar las peculiaridades especificas y objetivas de los colectivos encuadrados en los sectores maritimo-pesquero y de
la mineria del carbon, asi como de los trabajadores eventuales del campo”>

Otro de los ambitos en los cuales incide el acuerdo es la proteccién de las personas mayores y
minusvalidas, mediante el establecimiento de “prestaciones econdmicas sustitutivas de salarios o
compensadoras de necesidades”, y mediante la implantacién de un modelo sanitario universalizado.
En este sentido, se realiza en el Acuerdo un llamamiento a todas las Administraciones, locales,
autonémicas y central, para la coordinacion de los esfuerzos tendentes a la consecucion de este
objetivo social. Para ello se asume el compromiso de constituir en los proximos meses una “Comi-
sion de Trabajo con la participacion de los dmbitos competentes de las tres Administraciones Piiblicas, con la finali-
dad de llevar a cabo un andlisis y elaborar las propuestas adecuadas sobre el marco juridico en el que ha de incardi-
narse la cobertura de las situaciones de dependencia |... |”.

Como medida de control a efectos de cotizaciones y prestaciones se prevé que anualmente la
Tesorerfa General de la Seguridad Social, remita a cada trabajador “un documento-informe expresivo de la
cuantia y mimero de las cotizaciones que consten en sus registros fruto de las declaraciones e ingresos efectuados por los
empresarios”.

Por ultimo, se prevén una serie de medidas para favorecer el trabajo de las mujeres y de los tra-
bajadores de mas avanzada edad, que se concretan en bonificaciones en las cotizaciones sociales.

El conjunto de estas medidas se aplicard hasta el afio 2004, salvo que para alguna medida en
concreto se establezca otro plazo.

5. ACUERDO DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS COLECTIVOS LABORALES
CELEBRADO ENTRE EL GOBIERNO Y LOS AGENTES SOCIALES.

S6lo muy brevemente sefialar que este acuerdo ha venido ha sustituir al anterior ASEC firmado
en enero de 1996, y que posibilité la creacion del Servicio de Mediacion Arbitraje y Conciliacion
que comenzo6 a funcionar dos afios mas tarde. Posteriormente, se constituy6 la Fundacion SIMA
que hasta finales del 2000 ha tramitado alrededor de 270 expedientes de solucién de conflictos
colectivos, especialmente de ambito empresarial, y entre los que destacan los que versan sobre la
interpretacion y aplicacién de normas, los conflictos sobre huelgas, y en menor nimero los que

5 Punto séptimo del Acuerdo.
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ponen fin al bloqueo en la negociacién colectiva. Fundamentalmente, estos conflictos se plantearon
por el desacuerdo entre las partes en materias como el salario, el tiempo de trabajo, la contratacion
laboral, la organizacién del trabajo y la representacién de los trabajadores.

Entre las técnicas mas utilizadas destaca la mediacién y en menor medida el arbitraje. Con este
balance el nuevo acuerdo, que como el anterior, es tripartito (Gobierno, Patronal y Agentes Socia-
les), supone el compromiso del Gobierno de apoyar las funciones y cometidos pactados por em-
presarios y sindicatos en esta materia. Este compromiso comienza con la financiacién, en concepto
de subvenciones, del contenido del acuerdo. Para ello el Gobierno habilitara un crédito para dotar
presupuestariamente a la Fundacion SIMA en cuanto 6rgano encargado de dirigir las actividades de
mediacion y arbitraje.

Este acuerdo tiene una vigencia hasta finales del 2004, y presenta como aspectos mas destaca-
dos los siguientes:

En el articulo 4 del Acuerdo que enumera los conflictos colectivos que pueden ser sometidos a
esta forma de solucion, se afiade una nueva letra, €) segiin la cual serd susceptible de someterse a la
mediacion o arbitraje previstos en el Acuerdo “Las controversias colectivas que, sin revestir la forma de
demanda judicial de conflicto colectivo juridico, surjan con ocasion de la aplicaciin e interpretacion de un Convenio
Colectivo a cansa de la existencia de diferencias sustanciales debidamente constatadas que conlleven el blogueo en la
adopeidn del correspondiente acwerdo en la Comision Paritaria”.

En el articulo 6, en el cual se sefiala que los procedimientos previstos en este Acuerdo son la
mediacion y el arbitraje, aclara que esta mediacion ante el SIMA “sustituye a la conciliacion administrati-
va previa a los efectos previstos en los articnlos 63 y 154 de la Ley de Procedimiento Laboral”.

Uno de los drganos integrantes del Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje era la
Junta de Gobierno, que ahora es sustituida por el Patronato del SIMA, y que ejerce las mismas
funciones que dicha Junta (articulo 10.5 del Acuerdo).

Ademas, y por lo que se refiere a la mediacion, el articulo 10.7 establece que “el mediador o
mediadores formularin propuestas para la solucion del conflicto” y a esto se afiade en el nuevo
Acuerdo que dichas propuestas “podrin incluir el sometimiento de las discrepancias a arbitraje”.

Por ultimo el II ASEC, afiade dos Disposiciones Transitorias, en las cuales, primero declara que
“En atencion a lo dispuesto en el articulo 3 se entenderd que este Acnerdo y su Reglamento incluye en su dambito de
aplicacin a todos los sectores y empresas que a fecha 31 de diciembre de 2000 se encuentre adberidos, o incorporados
por conmvento 0 acnerdo o hayan ratificado el sistema de soluciin de conflictos establecidos en el anterior ASEC. No
obstante, en el plazo de tres meses a partir de la publicacion de este Acnerdo en el Boletin Oficial del Estado podrin
manifestar por escrito su decisiin en contrario al Comité Paritario de este Segundo ASEC”. La segunda de las
disposiciones aclara que las mediaciones y arbitrajes cuya fecha de registro en el SIMA sea antetior
ala publicacién en el BOE del presente Acuerdo se tramitaran conforme al anterior ASEC.

Por su parte, el Reglamento de aplicacién y desarrollo de este II ASEC, también introduce al-
gunos aspectos que vienen a aclarar el régimen anterior, estos son:

En el articulo 11 del nuevo Reglamento se sefiala, en concreto para los supuestos de mediacion,
que “las partes en conflicto podrin designar de mutno acnerdo un solo mediador no incorporado a las listas del
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SIMA. En estos casos, la mediaciin deberi ajustarse a los criterios fijados en las normas de funcionamiento y proce-
dimiento del servicio”. (articulo 11.2)

Otra de las novedades importantes es la contenida en el nuevo apartado del articulo 11 (11.7)
que sefiala que “E/ mediador o mediadores deberdn ser ajeno al conflicto concreto en que actian sin que puedan
ConcurTir intereses personales o profesionales directos susceptibles de alterar o condicionar su actividad mediadora”. A
continuacién el precepto, parece que de forma enunciativa, cita alguno de los supuestos en los
cuales se produce la incompatibilidad para ser mediador, asf se sefiala que:

Si el conflicto fuera de sector, serin incompatibles para ser mediadores los asesores de cada parte que hayan inter-
venido en el conflicto como tales, asi como los integrantes del drgano directivo del sindicato/ s o de la asociaciin empre-
sariall es afectados.

Si el conflicto fuera de empresa, tenga éste Convenio Colectivo propio o no, serdn incompatibles los miembros del
comité de empresa o, en su caso, los delegados de personal, los miembros de los drganos directivos de las secciones
sindicales, la direccion de la empresa, asi como los asesores de una u otra parte que hayan participado en la negocia-
cion origen del conflicto.

Esta incompatibilidad, sin embargo, no afecta a los miembros de la Comision Paritaria cuando
el conflicto se plantea en una empresa con ocasion de la interpretacion y aplicacion de un convenio,
acuerdo o pacto colectivo sectoriales y el mismo atribuya a dicha Comisién funciones de media-
cion.

6. RD 781/2001, DE 6 DE JULIO, POR EL QUE SE REGULA UN PROGRAMA PARA EL ANO 2001
DE RENTA ACTIVA DE INSERCION PARA TRABAJADORES DESEMPLEADOS DE LARGA DURACION
MAYORES DE CUARENTA Y CINCO ANOS.

La Ley 14/2000, de 29 de diciembre, de Medidas fiscales, administrativas y del orden social, ha-
bilitaba al Gobierno para el establecimiento de una ayuda especifica denominada Renta Activa de
Insercign, dirigida a los desempleados con especiales necesidades econémicas y dificultades para
encontrar empleo.

Esta medida ha sido recogida en este RD que ahora se comenta y que tiene como duracion
hasta el 31 de diciembre del afio 2001.

La gestion de los programas de insercion de estos colectivos corresponde al INEM y a los ser-
vicios de empleo de las Comunidades Auténomas, que podran realizar conciertos con entidades
colaboradoras como las agencias de colocacién, entidades asociadas de los servicios integrados para
el empleo, asi como cualquier otra entidad sin animo de lucro con la que el servicio de empleo
publico competente acuerde realizar el convenio®.

Para que el trabajador desempleado pueda acceder a estos programas debe cumplir una serie de
requisitos, entre los que destaca “/ estar inscrito ininterrumpidamente en la oficina de empleo durante doce o
mds meses” (€sta es la regla general que como todas tiene alguna excepcion), lo llamativo es la forma
de computar ese concepto de “ininterrumpidamente” que a pesar de la confusién en la redaccién

6 Disposicién adicional quinta del RD 781/2001, de 6 de julio.
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del precepto (articulo 2) viene a decir que podran acceder a estos programas los trabajadores que
hayan trabajado menos de 90 dias en el afio anterior.

El sistema previsto en esta norma funciona de la siguiente manera: el trabajador que cumpla los
requisitos previstos en el articulo 2 de la norma, debe suscribir “un compromiso de actividad” y
cumplir lo establecido en su “plan personal de insercion laboral”, el cual entre otras cosa incluira la
necesidad de responder a una oferta de empleo “adecuada” a su profesion habitual o equivalente,
seguir las orientaciones de un “tutor de empleo”, etc.

La renta activa de insercién se comenzara a percibir transcurridos tres meses desde la solicitud,
por patte del trabajador, para la incorporacion al programa. Esta renta sera igual al 75% del salario
minimo interprofesional vigente en cada momento, excluida la parte proporcional de dos pagas
extraordinarias hasta un maximo de diez meses. A esto se afiade (articulo 8.5) el descuento del
importe de los diez primeros dfas, que se regularizarin cuando se cause baja en el programa o
cuando se agote la duracion de la renta.

Ademas, el RD prevé una serie de motivos por los cuales se puede causar baja temporal o defi-
nitiva en dichos programas. Entre los motivos que pueden causar baja definitiva destaca la realiza-
cion, por parte del trabajador, de un trabajo de duracion igual o superior a seis meses, mientras que
si dicho trabajo no llega a completar los seis meses la baja serfa s6lo temporal, con la consiguiente
posibilidad de reincorporarse al programa de fomento del empleo, siempre que el cese en el trabajo
haya sido involuntario, se solicite la reincorporacion y se reactive el compromiso de actividad. Esto
ultimo va a posibilitar la comisién de fraudes o abusos en la contratacion temporal.

Por dltimo, y como idea destacable, el RD prevé la compatibilidad e incompatibilidad del dis-
frute de esta renta activa de insercion con una serie de ingresos. En cuanto a las cantidades cuyo
disfrute es compatible con esta renta de insercion destacan las becas y ayudas para la formacion
profesional, los ingresos obtenidos con el trabajo a tiempo parcial (en este caso se deducirfa de la
cuantia de la renta activa de insercién la parte proporcional al tiempo trabajado), con el trabajo
autbnomo o por cuenta propia, con el trabajo por cuenta ajena de caricter indefinido a tiempo
completo, en este ultimo caso se permite al empresario descontar del salario las cantidades que el
trabajador recibe en concepto de renta activa de insercion, y finalmente, con las acciones de volun-
tariado previstas en el articulo 7.5 de este RD.

Por otra patte, son incompatibles con la renta activa de insercion las rentas de cualquier natu-
raleza (excepto las sefialadas anteriormente), que hagan superar los umbrales a los que estd someti-
do este tipo de rentas, con la prestacién o subsidio por desempleo (ya que el solicitante debe haber
extinguido la prestacion por desempleo de nivel contributivo y/o el subsidio por desempleo de
nivel asistencial), y con los ingresos del trabajo por cuenta ajena, salvo el caso sefialado antetior-
mente (trabajo de caricter indefinido y a tiempo completo), y finalmente, como cliusula general
establece el RD, que serd incompatible esta renta de insercion con las pensiones o prestaciones de
caracter economico de la Seguridad Social que sean incompatibles con el trabajo.

Parece, por tanto, que con esta norma se adoptan medidas tendentes a paliar el problema del
desempleo en las personas de mediana edad, con medidas de fomento de empleo, de formacién, de
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adaptacion a los cambios del mercado, todo ello con grandes medidas de orientacion y control, y
sin que esto impida fomentar el trabajo indefinido y a tiempo completo.

7. RD 782/2001, DE 6 DE JULIO, POR EL QUE SE REGULA LA RELACION LABORAL DE
CARACTER ESPECIAL DE LOS PENADOS QUE REALICEN ACTIVIDADES LABORALES EN
TALLERES PENITENCIARIOS Y LA PROTECCION DE SEGURIDAD SOCIAL DE LOS
SOMETIDOS A PENAS DE TRABAJO EN BENEFICIO DE LA COMUNIDAD.

S6lo algunas referencias a esta norma que ha venido a culminar el proceso iniciado por la Ley
55/1999, de 29 de diciembre, y la Ley 14/2000, de 29 de diciembre, ambas de Medidas fiscales,
administrativas y del orden social, y a responder al contenido del articulo 25.2 de nuestra norma
suprema.

Como sefiala su propia exposicion de motivos, “esta norma esti presidida por una concepeion del tra-
bajo de los internos que conjuga aspectos de formacion y de ejercicio de una actividad laboral que tienen como finalidad
iiltima facilitar su futura insercion laboral.”.

De acuerdo con su denominacion, esta norma sélo regula la relacion laboral que vincula, por
una parte, a los internos en una institucién penitenciaria y que, ademas, desarrollan una actividad
laboral en los talleres del centro penitenciatio o que cumplen penas de trabajo en beneficio de la
comunidad, y por otra, al organismo nacional o autonémico competente en la materia. Esto supone
excluir las relaciones laborales de los reclusos en régimen abierto que realizan una actividad en
empresas externas (éstas se someten a la normativa laboral comun), y las actividades no productivas
que puedan llevarse a cabo en el centro penitenciario.

El sistema funciona de forma sencilla, a través del catilogo de actividades que realiza la autori-
dad competente, los reclusos solicitan la incorporacion a alguna de ellas teniendo en cuenta una
serie de reglas de prelacion que aparecen tipificadas en el articulo 3 de esta norma, tales como las
cargas familiares, el tiempo de permanencia en el centro, su conducta y aptitud en general, etc.

El elenco de derechos y deberes laborales que se prevén en esta norma para este tipo de traba-
jadores se adapta a las exigencias del ordenamiento laboral actual, en el cual la ausencia de discrimi-
naci6n, la intimidad, la integridad fisica del trabajador, la prevencién de tiesgos laborales, etc, son
fundamentales.

La modalidad contractual pensada para articular estas relaciones laborales es el contrato de obra
o servicio determinado, con la consiguiente obligacién de dar de alta y cotizar por el recluso titular
de la relacion laboral. El sistema de clasificacion profesional previsto es muy sencillo ya que solo
contempla dos categorfas: operario base, para aquellos reclusos que desempefien el conjunto de
tareas necesarias para el funcionamiento de los talleres productivos, y el operario superiot, para
aquellos reclusos que ademas de lo anterior, colaboran en su organizacién y desarrollo.

Asimismo, se prevén supuestos de suspension y extincion de la relacién laboral, movilidad del
recluso, descanso semanal y vacaciones, medidas que suponen el ejercicio del poder de direccion
del empresatio, etc.

En cuanto al régimen retributivo, éste se determinara en funcion del rendimiento normal de la
actividad y del horario de trabajo efectivamente cumplido (incluida la parte proporcional de la
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retribucion de los dias de descanso semanal y de vacaciones anuales retribuidas, asf como las gratifi-
caciones extraordinarias, en su caso). Por tanto, se combinan rendimiento y tiempo de trabajo para
fijar la retribucion del recluso, el resultado de esta combinacién se ingresara mensualmente en la
cuenta del interno.

En cuanto al Régimen de Seguridad Social, sefialar que estos trabajadores estaran incluidos en el
Régimen General de Seguridad Social, con la consiguiente proteccién que este régimen dispensa,
incluida la prestacién por desempleo que podran disfrutar cuando sean liberados. Ademads, se esta-
blecen una serie de medidas para adecuar la particular situacion de estos trabajadores a las exigen-
cias de afiliacion, altas, bajas y cotizacion, correspondiendo la obligacion de cotizar, por el lado
patronal, al Organismo Auténomo Trabajo y Prestaciones Penitenciarias o al 6rgano autondmico
competente.

Por ultimo, a diferencia de los internos que trabaje en talleres penitenciarios, para los sentencia-
dos a pena de trabajo en beneficio de la comunidad, s6lo se prevé la cotizacion por contingencias
comunes.
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